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Karin B#chter
Betriebliche Weiterbildung – Historische
Kontinuitt und Durchsetzung in Theorie
und Praxis
Zusammenfassung: Die Aufmerksamkeit, die betriebliche Weiterbildung in der wissenschaft-
lichen Theorie und in der Berufsbildungspolitik w)hrend der letzten zwanzig Jahre erfahren
hat, l)sst sich nicht lediglich sachlogisch begr#nden, sondern sie ist Ergebnis einer kontinuier-
lichen historischen Entwicklung, in deren Verlauf sich das betriebliche Interesse an weitgehend
selbst verwalteten Modi der Qualifizierung und Sozialintegration von Besch)ftigten durch-
gesetzt hat. Anhand von einzelnen historischen Bausteinen aus Theorie und Praxis soll im
Folgenden ein Einblick in Begr#ndungen und Bem#hungen zur industriebetrieblichen Bin-
dung von Weiterbildung im 20. Jahrhundert – und zwar vor der erziehungswissenschaftlichen
‚Entdeckung betrieblicher Weiterbildung in den 80er-Jahren – gegeben werden.
1. Betriebliche Weiterbildung und betriebliche
Autonomiebehauptung – 9berlegungen zu einer
theoriegeleiteten Historiographie
Die Geschichte betrieblicher Weiterbildung ist bislang noch weitgehend uner-
forscht. Zu einem der Grnde hierfr m1gen die Schwierigkeiten beim Zugang
zu historischen Quellen geh1ren. Betriebliche Weiterbildung unterlag zu kei-
ner Zeit einer 1ffentlichen Kontrolle und somit bestand ber tatschliche Akti-
vitten in diesem Bereich auch nie eine Berichtspflicht. Zudem ist der Gegen-
stand nicht nur aktuell, sondern vor allem in der Vergangenheit aufgrund einer
diffusen Begrifflichkeit bzw. Abgrenzungs- und Definitionsproblemen nur
schwer greifbar. Erst mit der Verbreitung des Weiterbildungsbegriffs durch die
berufsbildungspolitische und -wissenschaftliche Diskussion in den 60er-Jah-
ren fand der Terminus betriebliche Weiterbildung Eingang in Konzepte von
Betrieben und ihren Vertretern, neben ‚Berufliche Bildung, ‚Training, ‚Per-
sonalschulung, spter ‚Personalentwicklung. Davor wurde betriebliche Er-
wachsenenqualifizierung auch subsumiert unter ‚Berufs-, ‚Betriebserziehung
oder betriebliche Ausbildung. Dass sich nur schwer eine eindeutige Abgren-
zung zur Ausbildung aufrecht erhalten lsst, oder anders: Definitionen, nach
denen betriebliche Weiterbildung „im Anschluss an die Erstausbildung“ (Ar-
nold 1999, S. 139) stattfindet, auch fr historische Forschung zu eng sind, zeigt
sich bereits daran, dass auch Beschftigte ohne eine formale Ausbildung (Un-
und Angelernte) – wenn auch mit geringerem betrieblichen Aufwand – an
Weiterbildung im Betrieb partizipiert haben und noch partizipieren. Zu dis-
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kutieren ist berdies, inwieweit angesichts der aktuellen Entgrenzung des Wei-
terbildungsbegriffs die informelle Qualifizierung am Arbeitsplatz, die immer
schon zu einem selbstverstndlichen Bestandteil betrieblicher Qualifizierungs-
prozesse geh1rte, aufgrund ihrer schwierigen Erfassbarkeit in historischen Re-
konstruktionen zur betrieblichen Weiterbildung bercksichtigt werden kann.
Fr Recherchen nach historischem Material zur betrieblichen Weiterbildung
bedeutet dies zunchst, von einem weiten Verstndnis auszugehen, den Fokus
soweit m1glich auf die Zielgruppe, nmlich Erwachsene, zu legen, und gleich-
zeitig, historische Quellen zur Berufsausbildung und – wenn betriebliche Wei-
terbildung umfassender als Instrument betrieblicher Arbeits- und Personal-
politik begriffen wird bzw. werden muss, worauf bereits ltere empirische Un-
tersuchungen hingedeutet haben (vgl. Schmitz 1979) – solche zur Geschichte
industrieller Arbeit und betrieblicher Sozialpolitik heranzuziehen.
In der Komplexitt und Heterogenitt betrieblicher Weiterbildung kommt
die weitgehende betriebliche Autonomie in diesem Bereich zum Ausdruck,
die einen zentralen Ausgangspunkt dieses Beitrags darstellt: Die theoretischen
Vorberlegungen knpfen an die Beobachtung an, dass durch die Theorie
und in der Praxis die berufliche Weiterbildung im Laufe der letzten Jahrzehn-
te immer nher an den Betrieb herangerckt ist, inzwischen eng mit dem Ar-
beitsplatz in Verbindung gebracht wird, und gleichzeitig der betriebliche An-
spruch auf Autonomie in der betrieblichen Weiterbildung weitgehend unan-
getastet bleiben konnte. Wie lsst sich dieser Prozess der sukzessiven Ver-
betrieblichung von Weiterbildung sozialhistorisch – nicht sachlogisch – nach-
vollziehen? Und welche theoretischen Sberlegungen k1nnten eine so akzen-
tuierte historische Rekonstruktion begleiten?
Eine theoretische Begrndung fr die Entstehung und Expansion betrieb-
licher Weiterbildung hat Harney (1998) mit seinem Ansatz von der Differenz
beruflicher und betrieblicher Handlungslogik geliefert. Danach geht die Aus-
dehnung betrieblicher Weiterbildung mit dem „Anschluss der industrie-
betrieblichen Ausbildungsausdifferenzierung an die Berufsform“ (ebd., S. 86)
einher. Betriebliche Weiterbildung k1nne somit als komplementre Folge-
erscheinung jener Ausdifferenzierung gedeutet werden, oder berufssoziolo-
gisch interpretiert: als Resultat der Herausbildung „betriebsbergreifender,
gesamtgesellschaftlich fixierter ‚beruflicher Muster von Arbeitskraft“ und der
„‚Ver1ffentlichung beruflicher Qualifizierungs- und Zuweisungsprozesse“
(Beck/Brater/Daheim 1980, S. 79). In eine hnliche Richtung geht auch Ku-
per (1997): „Der Mangel des regulativen Zugriffs auf das Berufskonzept von
den Betrieben aus wird dabei zu einem betriebsinternen Problem, an das die
betriebliche Weiterbildung anschließt […]“ (ebd., S. 129).
Diese eng an dem Prozess der Formierung von Beruf orientierte Perspek-
tive kann aber nicht die Tatsache unternehmerischer Erwachsenenbildung
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vor der Ordnung und Regulierung der industriellen Berufausbildung, also im
18. und 19. Jahrhundert, die meist auf sozialpolitische Initiativen von Unter-
nehmern zurckging und der „Einl1sung qualifikatorischer Mindestanforde-
rungen“ und „der Milderung der schlimmsten Auswirkungen der ‚sozialen
Frage“ (Faulstich 1998, S. 41) diente, erklren und auch nicht die historisch
nachweisbare Tatsache, dass Betriebe seit jeher – bis heute – auch nicht un-
mittelbar berufsbezogene, sondern ebenso sozialintegrative oder ‚allgemein
bildende Kurse fr Erwachsene angeboten haben bzw. anbieten.
Die Berufsformierung hat zwar zu einer Kopplung von berufsqualifizie-
render Weiterbildung an die berufliche Ausbildung gefhrt, und mit der Sys-
tematisierung der Ausbildung wurde dann auch die betriebliche Weiterbil-
dung organisiert, institutionalisiert und berufsbildungspolitisch legitimiert,
whrend betriebliche Qualifizierungs- und Sozialisierungprozesse fr Er-
wachsene schon zuvor im Kontext personalpolitischer Strategien stattfanden,
anhand derer sich Betriebe quasi selbst versorgen und auf die jeweilige soziale
und politische Innen- und Außenwelt reagieren konnten. Etwas weiter ge-
spannt ist der Argumentationsradius fr die historische Rekonstruktion
dann, wenn der Fokus auf die relative betriebliche Handlungsautonomie in
der Arbeitspolitik gerichtet wird – auf einen ausfhrlichen Rekurs auf ent-
sprechende industriesoziologische Theorieanstze (vgl. z.B. Altmann/Bechtle/
Lutz 1978; Semlinger 1991; Kock 1994) soll hier verzichtet werden. Kern ist
die Annahme, dass betriebliche Aktionen und Reaktionen nicht eindeutig
durch technisch-1konomische Sachzwnge determiniert werden, sondern
dass Betriebe bemht sind, arbeits- und personalpolitische Probleme weit-
gehend nach eigenen Interessen und anhand eigener Strategien zu l1sen.
Hierzu ben1tigen sie ein weitgehend flexibel einsetzbares personalpolitisches
Instrumentarium, welches – je nach Problemlage – polyvalent funktionali-
sierbar ist. Aus dieser Perspektive ist betriebliche Weiterbildung, die seit jeher
externen Kontrollzugriffen entzogen wurde und deshalb fr Betriebe quasi
„der letzte Freiraum im Bildungswesen“ (G1rs 1986, S. 27) ist, nicht allein
Folge ausdifferenzierter Berufsausbildung, sondern weiter: als Instrument zur
Qualifizierung, Sozialintegration und Verteilung von Zugangschancen zu be-
trieblichen Positionen ein personalpolitisches Regulativ im Kontext relativ
autonom gesteuerter Betriebsorganisationen.
Die Anfnge betrieblicher Erwachsenenqualifizierung – so die hier vertre-
tene These – fallen zusammen mit der Ausdifferenzierung betrieblicher Orga-
nisationen und der Internalisierung von Sozial- und Personalpolitik und Be-
schftigtenqualifizierung, die sich verstrkt seit Ende des 19. Jahrhunderts
nachweisen lassen, und zwar „als Folge struktureller Vernderungen der kapi-
talistischen Produktionsweise einerseits, des Wandels sozialer Orientierungen
der arbeitenden Menschen andererseits […]“ (Schudlich 1994, S. 4).
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2. „Die Bem'hungen zur ‚ErziehungdesMenschen f'r dieWirtschaft4
konnte man nicht nur auf den Nachwuchs beschrnken […]“1 –
Betriebliche Weiterbildung zu Beginn des 20. Jahrhunderts
Die Bewltigung quantitativer Arbeitskrfteprobleme sowie die ‚Rationalisie-
rung des Arbeiterlebens geh1rten seit der zweiten Hlfte des 19. Jahrhun-
derts zu den zentralen personalpolitischen Aufgaben, mit denen sich indus-
trielle Großbetriebe konfrontiert sahen (vgl. Schudlich 1994, S. 76ff.). Die
unregelmßige, hufig auf ein unmittelbares Problem spontan reagierende
und vom Gutdnken der Fabrikbesitzer abhngige Qualifizierung Erwachse-
ner in Betrieben umfasste bereits damals nicht nur eng betriebsspezifisch aus-
gerichtete Anpassungsqualifizierung sondern auch solche Qualifizierungspro-
zesse, die aufstiegsrelevant waren (vgl. ebd.; Gergen 2000). Darber hinaus
boten Fabrikbesitzer erwachsenen Arbeitern die M1glichkeit an, durch den
Besuch von Fabrikschulen ihren Bildungsstand zu verbessern. Durch solche
frsorglichen Leistungen konnten die Unternehmer ihre Beschftigten an
den Betrieb binden und nach außen hin die besondere bildungspolitische Be-
deutung von Betrieben demonstrieren.
Das betriebliche Interesse daran, die berufliche Bildung der beschftigten
Jugendlichen und Erwachsenen weitgehend unter eigener Regie durchzufh-
ren, resultierte nicht allein aus dem betrieblichen Bedarf an m1glichst pass-
genauen ttigkeitsspezifischen Qualifikationen, sondern auch an „industrie-
typische(n) Verhaltensweisen“ (Ptzold 1980, S. 8). So wurde die betriebliche
Weiterbildung in die Sberlegungen zur Anpassung, zur Arbeiterbefriedung
und zur Begegnung des „Problem(s) der Vermassung der Arbeiterschaft in
Fabrikhallen, Mietskasernen und politischen Versammlungen, die als Nhr-
boden fr soziale Unruhen“ (Staehle 1989, S. 15) angesehen wurden, mit ein-
bezogen, und zwar als Instrument einer doppelten Strategie: Auf der einen
Seite (re-)produzierte sie als Medium des innerbetrieblichen Aufstiegs Positi-
ons-, Status- und Lohndifferenzierungen und trug damit zur „Re-Individua-
lisierung bzw. Vereinzelung sozialer Beziehungen und Strukturen“ (ebd.) in-
nerhalb des Betriebs bei. Gleichzeitig hatte die frsorgende, allgemeine Er-
wachsenenbildung einen nicht zu unterschtzenden gemeinschaftsbildenden
Effekt, ebenso wie die Qualifizierung von Vorgesetzten zu so genannten „So-
zialingenieuren“ (ebd.).
Die Wissenschaftliche Betriebsfhrung Taylors, deren Gedanken die be-
triebliche Berufsbildungspolitik zu Beginn des 20. Jahrhunderts in starkem
Maße beeinflusste (vgl. Greinert 1998, S. 65ff.), zielte auf eine weitgehend ra-
tionalisierte, betriebs- und arbeitsplatzspezifische Anpassung sowie auf eine
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1 Bumer (1930), S. 70.
Disziplinierung der Arbeiterschaft. Die ‚Psychotechnik f1rderte die Vorstel-
lung, nach der die fr die Ausbung bestimmter Ttigkeiten erforderlichen
Fhigkeiten bbar und damit steigerbar sind. In der Kruppschen Gussstahl-
fabrik, im Nord-Wolle-Konzern oder der Ruhrbergbaugruppe Hamborn so-
wie weiteren Industriebetrieben wurde die betriebliche ‚Menschenfhrung
auf der Grundlage arbeitswissenschaftlicher und psychotechnischer Erkennt-
nisse durchgefhrt (vgl. Bunk 1972, S. 151). Zu der nach solchen Maßgaben
praktizierten betrieblichen Weiterbildung geh1rte in erster Linie die sich an
Eignungstests anschließende ‚Fhigkeitsschulung fr Arbeiter: „Man will ein-
zelne berufswichtige Funktionen fr sich ben lassen, whlt also Versuchs-
anordnungen, die unter m1glichst enger Anlehnung an die tatschlichen Ver-
hltnisse im Arbeitsbetrieb selbst die brigen Funktionen stark zurcktreten
lassen. Da es z.B. beim Nieter in erster Linie auf das gleichmßige Umfahren
des Nietkopfes mit dem Meißel ankommt, lsst man das Umfahren ben,
wobei jede unzulssige Abweichung des Meißels durch Glockenzeichen und
Zhlwerk angezeigt wird. Sbungen dieser Art ergeben Leistungssteigerung“
(Fabian 1930, S. 1745).
In den theoretischen Sberlegungen zu dem, was aus heutiger Sicht als be-
triebliche Weiterbildung bezeichnet werden k1nnte, kristallisierten sich – zu-
mal seit Mitte der 20er-Jahre – in Bezug auf Funktion und Zielsetzung be-
trieblicher Weiterbildung zwei zentrale Strnge deutlich heraus. Zum einen
ging es also nach Maßgabe der Wissenschaftlichen Betriebsfhrung und der
Psychotechnik um betriebsspezifische und in diesem Sinne rationalisierte An-
passung von Qualifikationen erwachsener Arbeiter, zum anderen trat der Er-
ziehungsaspekt zunehmend in den Vordergrund. So formulierte Riedel
(1925) – inspiriert von den Gedanken der Wissenschaftlichen Betriebsfh-
rung ebenso wie von der Ideologie des Deutschen Instituts fr Technische Ar-
beitsschulung (DINTA) – seine Sberlegungen zur Weiterbildung, die „durch
die Betriebsleitung geleistet wird oder geleistet werden sollte“ (ebd., S. 335)
als Aufgabe der „Betriebserziehung“ (ebd., S. 335-341). Betriebliche Erzie-
hung des „spr1deren Materials“ (Bumer 1930, S. 71) der erwachsenen Ar-
beiter, derer sich das DINTA und seine Anhnger seit Ende der 20er-Jahre zu-
nehmend annahmen, waren nicht zuletzt auch eine Antwort auf die damalige
Arbeiter- und Volksbildungsbewegung. In Abgrenzung zur Schulbewegung
der Weimarer Zeit, zur Volksbildungsbildungsbewegung mit ihren Bildungs-
idealen sollte die Betriebserziehung die „Einordnung des erwachsenen Arbei-
ters in dieses System der Schaffung neuer innerer Bindungen an Werk und
Arbeit“ (ebd., S. 73) bedeuten. Auch wenn einige Großbetriebe wie beispiels-
weise Siemens, AEG, Thyssen, Krupp oder die Opel AG (vgl. Sachse 1991;
Mglich 1996) neben der Anpassungs- und Aufstiegsfortbildung auch Kurse
zur „brgerliche(n) Allgemeinbildung“ (Sachse 1991, S. 239f.) als Bestandtei-
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le betrieblicher Freizeitgestaltung anboten, legte das DINTAWert darauf, dass
diese ‚Bildung nicht zu weit ging. Im Sinne einer „geistigen Dit“ (Schrholz
1930, S. 98) sollten nur solche Kurse angeboten werden, die fr den Betriebs-
zweck und die Betriebsgemeinschaft von unmittelbarem Nutzen waren. So
hielt auch Riedel (1925) die Einrichtung solcher Bildungsmaßnahmen, die
nicht unmittelbar an die Berufsttigkeit anknpfen, also eher Volksbildung-
scharakter hatten, fr „bedenklich“: „Meist lockern sie die Betriebsgemein-
schaft, die sie gerade festigen wollen“ (ebd., S. 336f.).
Zur arbeitsplatzbergreifenden Erwachsenenerziehung sollten Maßnah-
men zur „Entsorgung“ des Arbeiters (Bumer 1930, S. 87f.) sowohl im Be-
trieb, wie Unfallverhtung, als auch daheim, wie hauswirtschaftlicher Unter-
richt fr Arbeiterfrauen und Arbeiterinnen geh1ren. Der F1rderung von
„Selbstschulung und -erziehung“ (ebd., S. 97) sollte das seit Beginn des 20.
Jahrhunderts expandierende Werkszeitungs- und -bibliothekswesen dienen.
Die Instrumentalisierung der Erwachsenenbildung durch das DINTA
wurde zwar von Seiten der Gewerkschaften, der Arbeiterbildung und zum
Teil auch der Volksbildungsbewegung als „neues Kampfmittel der Unterneh-
mer im Kampfe gegen die Gewerkschaften“ (Fricke 1931, S. 98) oder als He-
rausforderung fr die freie Volksbildung (vgl. Weitsch 1928) erkannt, aller-
dings hatten diese Interessengruppen zu wenig Macht gegenber der Unter-
nehmerschaft und ihren Vertretern.
In den folgenden Jahren wurde die Systematisierung und Intensivierung
betrieblicher ‚Erwachsenenerziehung im Kontext der ‚Menschen1konomie
weiter vorangetrieben. An die von DINTA-Seite in den 20er und frhen 30er-
Jahren formulierten Begrndungen und Zielsetzungen betrieblicher
Weiterbildung konnte die NS-Ideologie nahtlos anknpfen. Aus ihrer Sicht
waren „die verschiedenen unternehmerischen Bestrebungen der Nachwelt-
kriegszeit zur Schulung der Arbeiter […] eine wertvolle Vorarbeit fr die im
nationalsozialistischen Deutschland einsetzende Schaffens- und Leistungs-
mobilisierung“ (H1ling 1941, S. 47).
3. „Die wichtigste Pflegestelle wirtschaftsberuflicher Erwachsenen-
bildung ist der Betrieb […], weil er den arbeitenden Menschen
f'r den 'berwiegenden Teil seiner Zeit in seinen Bann zwingt.“2 –
Betriebliche Weiterbildung im Nationalsozialismus
Die starke „Betriebszentrierung der beruflichen Weiterbildung“ (Kipp 1995b,
S. 228) im Nationalsozialismus rhrte daher, dass der Betrieb zur „tendenziell
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1ffentlichen Szene“ (Harney 1998, S. 87) avancierte: „Die Aura des Verdachts
kehrte sich um. An ihre Stelle trat der Mythos der Betriebsgemeinschaft und
der betrieblichen Gefolgschaft. Beides bedeutete die gesellschaftliche Aufwer-
tung der Betriebssphre in den dreißiger Jahren“ (ebd.).
Wesentlich vorangetrieben wurde die betriebliche Weiterbildung durch
die Deutsche Arbeitsfront (DAF) und ihrem „Amt fr Berufserziehung und
Betriebsfhrung“. Die „Hauptabteilung IV Erwachsenenerziehung in Beruf
und Betrieb“ war fr „f1rdernde Berufserziehung“ zustndig (vgl. H1ling
1941, S. 59f.). Grundlage fr die Weiterbildungsarbeit der DAF war § 2 der
Verordnung des Fhrers und Reichskanzlers von 1934: „Das Ziel der Deut-
schen Arbeitsfront ist die Bildung einer wirklichen Volks- und Leistungs-
gemeinschaft aller schaffenden Deutschen. Sie hat dafr zu sorgen, dass jeder
Einzelne seinen Platz im wirtschaftlichen Leben der Nation in der geistigen
und k1rperlichen Verfassung einnehmen kann, der ihn zur h1chsten Leistung
befhigt und damit den gr1ßten Nutzen fr die Volksgemeinschaft gewhr-
leistet" (zit. n. H1ling 1941, S. 48).
W. L1bner (1935) propagierte den „Vormarsch der wirtschaftsberuflichen
Erwachsenenbildung“ (ebd., S. 371), sah im Betrieb ihre „wichtigste Pfle-
gestelle“ (ebd., S. 372): „Er ist deshalb so bedeutungsvoll, weil er den arbei-
tenden Menschen fr den berwiegenden Teil seiner Zeit in seinen Bann
zwingt. Nirgend anderswo – vielleicht mit Ausnahme der Familie – k1nnen
so viele starke Einwirkungen pdagogischer Art auf den erwachsenen Men-
schen ausstrahlen wie im Berufsleben“ – und unterwarf sich den Befehlen
Hitlers: „Es soll nach seinem Willen eine Volks- und Leistungsgemeinschaft
aller deutschen Menschen geschaffen werden“ (ebd.). G. Messarius, Abtei-
lungsleiter im Amt fr Berufserziehung und Betriebsfhrung, legte diverse
Publikationen zur beruflichen ‚Erwachsenenerziehung vor. In Abgrenzung
zu der ‚ich-bezogenen Erwachsenenbildung der Gewerkschaften forderte er
die Gemeinschaftsbildung als eine der vordringlichsten Aufgaben betriebli-
cher Erwachsenenerziehung, die straff und ‚planmßig organisiert werden
msste. „Es musste der Weg vom ich-bezogenen Lckenschließen zu einem
echten Leistungsaufbau im Dienste der Gemeinschaft des Volkes gefunden
werden. Das war auch zweitens deshalb n1tig, weil die Teilnehmer an den
vorgefundenen Abendlehrgngen unter der Planlosigkeit und Zuflligkeit des
Gebotenen litten und drittens der Deutschen Arbeitsfront nicht zugemutet
werden konnte, dass sie sich mit der Unvollkommenheit der vorgefundenen
beruflichen Wissensschulung einverstanden erklrte“ (Messarius 1938, S. 66).
Whrend der NS-Zeit nahmen die betrieblichen Berufserziehungswerke
und die Maßnahmen beruflicher Weiterbildung quantitativ rapide zu. Im Be-
richt von Bleicher (1940), Amt fr Berufserziehung und Betriebsfhrung,
heißt es: „Am Jahresende 1939 konnten bereits 102 betriebliche Berufserzie-
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hungswerke in den verschiedensten Groß- und Mittelbetrieben der Eisen-
und Metallindustrie, des Flugzeugbaus, der Textilindustrie, der Nahrungs-
und Genussmittelindustrie sowie der Banken und Versicherungen gezhlt
werden, und zwar ohne Bercksichtigung der zahlreichen Betriebe, die be-
reits berufserzieherische Einzelmaßnahmen fr Erwachsene, wie Vortrge,
Vortragsreihen, Betriebsbesichtigungen u.a. durchfhrten. Darin kommt
zum Ausdruck das große Interesse, das sowohl weitschauende Betriebsfhrer
als auch deren Gefolgschaftsmitglieder der betrieblichen Berufserziehung
und damit der Leistungssteigerung der Erwachsenen im Besonderen ent-
gegenbringen. Die f1rdernde Berufserziehung der Erwachsenen betrieblicher
Prgung ist ein wesentlicher Teil der betrieblichen Menschenfhrung […]"
(ebd., S. 133). Nach Recherchen von Kipp (1995b) stieg die Zahl der betrieb-
lichen „Berufserziehungswerke“ (nach 1942: „Leistungsertchtigungswerke“)
von 102 im Jahre 1939 auf 1.500 im Jahre 1944 (vgl. ebd., S. 244). In den be-
trieblichen und berbetrieblichen „Leistungsertchtigungswerken“ befanden
sich 1944 insgesamt 4 Millionen Teilnehmer (1938: 3.360.500) (ebd.).
Mit der „’Perfektionierung der industriellen Berufsausbildung im Dritten
Reich“ (Kipp 1995a) gingen die Bestrebungen der DAF dahin, auch die be-
triebliche ‚Erwachsenenerziehung zu perfektionieren. Die ‚Erwachsenen-
erziehung sollte in den Betrieben nach einem Stufenplan aufgebaut werden.
In ‚Lehrgemeinschaften und daran anknpfenden ‚Aufbaukameradschaften
sollten theoretisches Wissen und praktisches K1nnen vermittelt werden. „Der
erfolgreiche Besuch der Lehrgemeinschaften schafft die Voraussetzung fr die
Mitarbeit in den Aufbaukameradschaften. Ein Sberspringen der Stufen der
Lehrgemeinschaften ist nur dem m1glich, der ein entsprechendes Wissen
nachweist und dessen Kenntnis von der jeweiligen Materie so umfassend und
verhltnismßig lckenlos ist, dass sie als brauchbare Grundlage fr die auf
die Sbung des Berufsk1nnens hinzielende Aufbaukameradschaft angesehen
werden kann“ (H1ling 1941, S. 82). Anhand einer „organisch eingebaute(n)
Berufslaufbahn-Beratung“ sollten „berufliche Fehlentwicklungen erkannt
und korrigiert werden k1nnen, was besonders wichtig ist, weil deutsche Men-
schen vielfach erst zwischen 25 und 35 Jahren zur vollen Reife kommen“
(Arnhold 1942, S. 39). Daneben wurden zur „Blickweitung“ „wirtschafts-
kundliche Studienfahrten“ angeboten (ebd.), deren Teilnehmer „fleißige, auf-
nahmefhige und entwicklungsfhige Gefolgschaftsmitglieder“ (Enka-Archiv,
zit. n. Mglich 1996, S. 89) sein sollten.
Eine ‚Gleichschaltung betrieblicher ‚Erwachsenenerziehung fand nicht
statt. Die Betriebsleitungen behielten sich vor, die Planungs- und Umsetzungs-
vorgaben entsprechend ihrer betriebsspezifischen Personal- und Qualifizie-
rungspolitik zu realisieren. Die Reichswirtschaftskammer untersttze dies, in-
dem sie „einen erfolglosen starren Einsatz einengender ‚Systeme“(zit. nach
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Urbach 1980, S. 197) vermeiden wollte. Hauptargumente hierfr waren die
unmittelbare Anwendungsm1glichkeit und -notwendigkeit des Erlernten im
Betrieb, die eine v1llige Sbertragung der Verantwortung des Unternehmers
oder Betriebsfhrers fr alle Maßnahmen betriebsbedingter Weiterbildung be-
grndete (vgl. Urbach 1980, S. 197) – „Betriebsnhe“ und „Betriebswirklich-
keit“ (Arnhold 1940, S. 190) waren im Hinblick auf die ‚Leistungsertchti-
gung und aus der Perspektive der Erziehung Erwachsener zu ‚Gefolgschafts-
mitgliedern zentrale Momente in Proklamationen zur betrieblichen ‚Erwach-
senenerziehung. Das am 20.1.1934 in Kraft getretene „Gesetz zur Ordnung
der nationalen Arbeit“ (AOG), welches die Idee der ‚Volksgemeinschaft auf
den Betrieb als ‚Betriebsgemeinschaft bertrug, sicherte die Einbindung be-
trieblicherWeiterbildung in die nationalsozialistische Ideologie.
Dieser betrieblichen ‚Selbstverantwortung in der Weiterbildung stand auf
der anderen Seite das Versprechen der DAF auf ein Recht der Erwachsenen
auf berufliche Weiterbildung gegenber: „Neben der Grundlegung durch die
Verordnung des Fhrers vom 24.10.1934 grndet sich das Deutsche Berufs-
erziehungswerk in der DAF – und insbesondere seine Arbeit in der berufli-
chen Erwachsenenerziehung – auf das Recht auf berufliche Weiterbildung,
das aus dem vom Nationalsozialismus anerkannten Recht auf Arbeit abgelei-
tet werden kann“ (H1ling 1941, S. 49). Dieses Versprechen, brigens ebenso
wie das von Robert Ley, dem Reichsorganisationsleiter und Fhrer der DAF –
„Sberwindung der Ungelernten“ (Kipp 1995) – wurden drastisch relativiert,
zum einen durch biologistische Rechtfertigungen – wie: „Bei der Erwachse-
nenerziehung muss die Tatsache der erbmßigen Anlagebedingtheit der Ent-
wicklungs- und Leistungsh1he noch bewusster sein als bei der Jugendlichen-
erziehung, weil beim Erwachsenen die ußeren Merkmale der jeweiligen An-
lagen so stark in Erscheinung treten, dass hier eine Falschlenkung einen gro-
ben Missgriff darstellen wrde. Es soll auf keinen Fall zu einem Anqulen
von Berufsk1nnen kommen“ (H1ling 1941, S. 53) – zum anderen durch die
Zerlegung industrieller Arbeit, insbesondere in der Kriegszeit, und einem da-
mit verbundenen betrieblich produzierten Bedarf an Ungelernten bzw. gering
Qualifizierten.
Selektion und Lenkung waren die Instrumente beim totalen Zugriff der
Betriebe auf das Berufsleben der Arbeiter. Dieser betriebliche Imperialismus
machte auch vor der Lebenswelt der Arbeiter nicht Halt. So ordnete Ley die
Grndung von ‚Betriebsvolksbildungssttten an und schrieb Betrieben mit
mehr als 300 ‚Gefolgschaftsmitgliedern einen ‚Betriebsvolksbildungswart
vor. Dieser sollte die Arbeit zwischen den Betriebsvolksbildungswerken und
dem 1936 gegrndeten „Deutschen Volksbildungswerk“ koordinieren. Nach-
weisbar ist die Existenz von Betriebsvolksbildungssttten bei der IG Farben-
industrie in Leverkusen, AEG Berlin, der Zentralverwaltung der VGF (Ver-
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einigte Glanzstoff-Fabriken) (vgl. Mglich 1996, S. 73) und bei Siemens (vgl.
Sachse 1991, S. 239f.). Die Betriebsvolksbildungssttten sahen sich zustndig
fr die kulturelle und wissenschaftliche ‚Erwachsenenerziehung. Konzerte,
Theater, Ausstellungen, Bibliotheken, Werkzeitungen, Museen, aber auch
Reisen, Wandern und Urlaub geh1rten zu den Angeboten der Betriebsvolks-
bildungssttten. In klarer Abgrenzung von den „marxistischen Volkshoch-
schulen“ (Messarius 1936) der 20er-Jahre sollte diese Freizeitpolitik einen
Ausgleich zum Berufsalltag bieten, und zwar bei gleichzeitiger Aufrechterhal-
tung der betrieblichen Kontrolle ber die Teilnehmenden, die meistens
mnnliche Belegschaftsmitglieder waren, da Freizeit als jenes mit Ttigkeiten
zu fllendes Zeitkontingent galt, das Mnnern zugewiesen wurde. „Siemens
gab vor, wie mnnliche Freizeitgestaltung auszusehen hatte, und bot jenen
Mnnern […] entsprechende M1glichkeiten an“ (Sachse 1991, S. 240).
Whrend der Kriegszeit stieg die Bedeutung betrieblicher Weiterbildung
noch weiter an. Schulungen zur ‚Menschenfhrung sorgten fr die Festigung
der ‚Betriebsgemeinschaft. Aus dem ‚Leistungsbericht der Robert Bosch
GmbH von 1940 geht hervor, dass zu dieser Zeit bereits ein umfassendes
Weiterbildungsprogramm vorlag: Betriebsfhrungen, Vortrge und Abend-
kurse fr ‚Anlernlinge und Umschler und nicht zuletzt Langzeitlehrgnge
fr untere und mittlere Fhrungskrfte, deren Ziel darin bestand, „den ‚Un-
teroffizieren und Chargierten des Betriebes, den Einstellern, Einlernen, Vor-
arbeitern, den Betriebsteilfhrern, Meistern, Meisterstellvertretern eine zu-
stzliche, werkbedingte Spezialausbildung zu vermitteln. Nicht nur die An-
lernlinge und Umschler sollen lernen, alle sollen lernen und gef1rdert wer-
den, um die Betriebsleistungen zu heben“ (zit. n. Wittwer 1982, S. 56). Auch
die Betriebsvolksbildungssttten als Integrationsinstanzen erlebten in dieser
Zeit einen weiteren Aufschwung. Im Ttigkeitsbericht des Betriebsvolksbil-
dungswartes der Gutehoffnungshtte (GHH) in Oberhausen heißt es: „Es
hat sich gezeigt, dass es sich lohnt, gerade hier ein Sbriges zu tun, weil die
Menschen in dem hiesigen Gebiet durch die stndige Feindeinwirkung unbe-
dingt eine Betreuung erfahren mssen“ (zit. n. Mglich 1996, S. 118).
4. „Die Unternehmerschaft […] hat ein Recht, bewusst zu betonen,
dass sie eine Erwachsenenbildungsfunktion wahrnimmt […]“3 –
Betriebliche Weiterbildung in der Nachkriegszeit
Nach dem 2. Weltkrieg fielen die die betriebliche Weiterbildungsarbeit bis da-
hin steuernde nationalsozialistische Ideologie der ‚Berufserziehung sowie die
B#chter: Betriebliche Weiterbildung – historisch 345
3 Arlt, F. (1958), zit. n. Baethge, M. (1970), S. 227.
Organisationsvorstellungen der DAF weg. Gleichzeitig verloren Betriebe ih-
ren =ffentlichkeitscharakter und reetablierten sich wieder zur Privatsphre
(vgl. Harney 1998, S. 88), begnstigt durch die von den Alliierten durch-
gesetzte Entflechtung der Großkonzerne. Beides trug nach 1945 dazu bei,
dass auch betriebliche Weiterbildung zunchst wieder strker zur ‚Privatsa-
che wurde. Von einem (Neu-)Anfang in der betrieblichen Weiterbildung
nach 1945 kann aber nicht die Rede sein – auch wenn sowohl Firmenbro-
schren als auch einige Studien den ‚eigentlichen Beginn betrieblicher Wei-
terbildung auf die Nachkriegszeit datieren (vgl. Sass/Sengenberger/Weltz
1974; Winter/Tholen 1978; Wittwer 1982; Hesseler/Weert-Frerick 1982). Die-
jenigen Betriebe, die bereits in den Jahrzehnten zuvor Weiterbildung durch-
gefhrt und ausgebaut hatten, blieben auch in der Zeit danach weiterbil-
dungsaktiv – insbesondere die industriellen Kernsektoren, die bis dahin die
Berufsbildung umfassend internalisiert hatten, hielten auch weiterhin daran
fest, die beschftigten Erwachsenen in Eigenregie zu qualifizieren.
Gleichzeitig bedeutete die Zeit nach 1945 fr Betriebe, dass sie nun auf ei-
nen vernderten Problemdruck in der betrieblichen Arbeits- und Personal-
politik reagieren mussten. Der wirtschaftliche Wiederaufbau, betriebliche
Restrukturierungen, Qualifikationslcken der Kriegsrckkehrer, betriebsspe-
zifischer Qualifikationsbedarf, (Praxis-)Defizite in der Hochschulausbildung
von Ingenieuren (vgl. Seyd 1982, S. 22), die Ansprche der Besatzungsmchte
– beispielsweise darauf, dass die Beschftigten Fremdsprachen lernen (Mg-
lich 1996, S. 161) –, das von Amerika importierte TWI-System (Training wit-
hin Industry) (Bunk 1979, S. 108), die ‚Demokratisierung der betrieblichen
Fhrungsideologien, fehlende berbetriebliche Weiterbildungsm1glichkeiten
– all das veranlasste Betriebe dazu, insbesondere diejenigen, die am wirt-
schaftlichen Wiederaufbau und am Wirtschaftsaufschwung der 50er-Jahre
maßgeblich beteiligt waren, ihre Weiterbildung umzustrukturieren.
Den seit Ende der 60er-Jahre allmhlich zunehmenden empirischen Un-
tersuchungen zufolge lag das Schwergewicht betrieblicher Weiterbildung zu
dieser Zeit auf der Fhrungskrftequalifizierung, bei der vor allem Themen
wie ‚Menschenfhrung, Recht (angesichts der Mitbestimmungsforderungen
der Gewerkschaften und der Verabschiedung des Betriebsverfassungsgesetzes)
und REFA-Techniken im Vordergrund standen. Allerdings hat sich die be-
triebliche Weiterbildung in Großbetrieben zu keiner Zeit nur auf Fhrungs-
krftequalifizierung reduziert. Daneben existierten – mit weit weniger =f-
fentlichkeitswirksamkeit und mit weit geringerem Ressourcenaufwand – im-
mer auch Anpassungs-, Aufstiegs- und Umschulungsmaßnahmen fr Mit-
glieder der mittleren und unteren Betriebshierarchie. Insbesondere dort, wo
entsprechende Berufsbilder nicht vorhanden waren, versorgten sich die Be-
triebe selber mit den n1tigen Qualifikationen, indem sie un- und angelernte
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Arbeitskrfte intern schulten und so den betriebs- und arbeitsprozessspezi-
fischen Anforderungen anpassten. Durch diese eng auf den Betrieb bezogene
Qualifizierung konnte eine Betriebsbindung der Belegschaftsmitglieder, eine
Reduzierung der Abwanderung und eine Armortisierung ihres Qualifizie-
rungsaufwandes erzielt werden (vgl. z.B. Zeuner 2000, S. 363ff.).
Die Publizitt betrieblicher Weiterbildung erfolgte erst im Kontext ihrer
zunehmenden gesellschaftlichen Reetablierung durch die Interessenverbnde
und -vereine der Arbeitgeber, wie beispielsweise durch die Bundesvereini-
gung deutscher Arbeitgeber (BDA), durch das Deutsche Industrieinstitut
(DI) sowie durch die betriebsnahe Berufsbildungspolitik und -theorie seit
Mitte der 50er-Jahre, die an einer weitgehenden Selbstverwaltung der Betrie-
be und betrieblichen Bindung von Weiterbildung festhielten. Eine zentrale
Legitimationsgrundlage hierfr bildete der von dieser Seite auffallend hufig
erfolgte Hinweis auf einen Bedarf an einer gesellschaftlichen Ordnung, der
am ehesten durch Aus- und Weiterbildung im Ordnungsgefge Betrieb ge-
deckt werden k1nnte (vgl. Schwab 1968; Baethge 1970). Oberhalb der einzel-
betrieblichen Ebene wurden zunehmend Vereine und ‚Kreise gegrndet, die
durch Programmatiken und Initiativen auf die Strkung betrieblicher Macht
im Bereich der Weiterbildung abzielten. Im Deutschen Industrieinstitut (DI),
dem spteren Institut der Deutschen Wirtschaft (IdW), wurden bei verschie-
denen Arbeitgeberverbnden Weiterbildungsaktivitten angeregt. Das von
Spitzenorganisationen der Wirtschaft gegrndete Deutsche Institut zur F1r-
derung des industriellen Fhrungsnachwuchses lieferte in Koordination mit
dem „Wuppertaler Kreis“ Informationen zur Fhrungskrfteweiterbildung.
Im selben Jahr wurde auf Initiative des Fabrikanten H. Freudenberg der „Ett-
linger Kreis“ gegrndet, eine Vereinigung von Industriellen und Fachwissen-
schaftlern, mit dem Ziel, aktuelle (weiter-)bildungspolitische Themen zu
er1rtern (vgl. Ettlinger Kreis 1974).
Auf theoretischer Ebene wurde die betriebliche Weiterbildung in der
Nachkriegszeit von K. Abraham und F. Arlt aufgegriffen, und zwar unter An-
wendung der aus der NS-Zeit bekannten Terminologie. Abraham (1957) sah
im Betrieb einen „entscheidenden Erziehungsfaktor“ (S. 177) und ging davon
aus, „dass der moderne wirtschaftliche Betrieb fr viele Menschen der soziale
Raum ist, wo sie Ersatz fr Gemeinschaftsbeziehungen suchen, die ihnen au-
ßerhalb dieses Raums versagt geblieben sind“ (ebd., S. 118). Durch „inner-
betriebliche Vergemeinschaftung“ (ebd., S. 117) und durch „Einordnung“ je-
des Einzelnen im Betrieb erhoffte er sich, die „Befreiung aus der Vermassung“
(ebd., S. 129). Der Betrieb sei ein „Trger und Gestalter der gesellschaftlichen
Ordnung“, dem die Aufgabe zufalle, „an der Sicherung der Kontinuitt der
Kultur mitzuwirken“ (ebd., S. 177). Arlt (1958) begriff den Betrieb als genui-
ne Erwachsenenbildungssttte: „Die Unternehmerschaft als verantwortliche
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Initiatoren und Entwickler der Betriebe hat ein Recht, bewusst zu betonen,
dass sie eine Erwachsenenbildungsfunktion wahrnimmt, deren Bedeutung
nicht auf einen Betriebsnutzen beschrnkt ist, sondern von einem hohen Ge-
sellschafts- und Staatsnutzen ist“ (ebd.). Er pldierte sogar dafr, dass Betrie-
ben als Erwachsenenbildungssttten mindestens die 1ffentliche Anerkennung
zuteil wird, wie anderen Einrichtungen der Erwachsenenbildung: „Die Betrie-
be sind in der 1ffentlichen Diskussion viel zu wenig oder gar nicht als aus sich
selbst wirkende Erwachsenenbildungssttte betrachtet worden […]“, wobei er
seine Theorie lediglich auf der ‚funktionalen Erziehung aufbaut. Es zeige
sich, „dass sich im Betrieb, im Bereich der Wirtschaft – nicht aus einer aus-
drcklichen Erziehungsabsicht heraus – ein Erwachsenenbildungsprozess
selbstttig vollzieht, das heißt, beilufig das erreicht, was von den Erwachse-
nenbildungseinrichtungen bewusst angestrebt wird“ (ebd.).
5. „Die Betriebe sind […] zum wichtigsten Weiterbildungstrger
geworden“4 – „Die Schule der Nation ist der Betrieb“5 –
Betriebliche Weiterbildung seit Ende der 60er-Jahre
Dem seit Ende der 60er-Jahre zunehmenden Datenmaterial zufolge expan-
dierte die betriebliche Weiterbildung – hinsichtlich der Kosten, der Anzahl
der Kurse und der Teilnehmendenzahl – zu dieser Zeit enorm und setzte die-
sen Kurs im Laufe der darauf folgenden Jahrzehnte weiter fort (vgl. Faulstich
1998, S. 44). Die Knappheit von Arbeitskrften infolge anhaltender Produkti-
onsexpansion fhrten zu einem zunehmenden Weiterbildungsbedarf in Be-
trieben. Die Zahl der offenen Stellen lag ber der der Arbeitslosen, mit dem
Bau der Mauer sank das Angebot an qualifizierten Arbeitskrften aus der
DDR, und der Zugang von Schulabgngern zu weiterfhrenden Schulen
schob den Eintritt dieser Personen in das Berufsleben hinaus. Die betriebliche
Arbeitszerlegung stieß an ihre Grenzen und konnte den betrieblichen Qualifi-
kationsbedarf nicht auf breiter Ebene kompensieren, und dort, wo eine Viel-
zahl an Un- und Angelernten beschftigt war, betonten Betriebe den Bedarf
an Kenntnissen in ‚Menschenfhrung insbesondere aufseiten des unteren
Managements (Vorarbeiter, Meister) (vgl. Sass/Sengenberger/Weltz 1974).
Selbst die allgemeinen Weiterbildungskurse blieben ein nicht unwesentlicher
Bestandteil im Weiterbildungsangebot der Betriebe (ebd., S. 91f.).
Von nun an propagierten nicht mehr in erster Linie Verbnde und Ver-
einigungen der Arbeitgeber die Bedeutung betrieblicher Weiterbildung; auch
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die Betriebe selber machten zunehmend ihre Weiterbildungsaktivitten in
Firmenbroschren und einschlgigen Zeitschriften fr die =ffentlichkeit
transparent und verwiesen dabei auf ihr Weiterbildungsengagement fr die
Mitarbeiter. Großbetriebe bauten Weiterbildungsressorts aus und stellten
hauptamtliches Weiterbildungspersonal ein. All das schien wie eine Antwort
auf einen Komplex bildungspolitischer Entwicklungen: auf Versuche der Ent-
betrieblichung beruflicher Bildung bzw. auf gewerkschaftliche Reformvor-
schlge zur Berufsbildung, auf die Diskussion um das Berufsbildungsgesetz
und seine Verabschiedung sowie auf die internationale Diskussion um le-
benslanges Lernen und ihre Rezeption in bundesdeutschen Bildungs- und
Strukturplnen (vgl. Deutscher Bildungsrat 1970).
Die betriebliche Kritik an der beruflichen Erstausbildung mit dem zentra-
len Argument ihrer Inflexibilitt wurde zu einer hufigen – und durchaus
pragmatisch anmutenden – Begrndung fr eine m1glichst deregulierte und
flexibel einsetzbare betriebliche Weiterbildung. Und die Bildungsplan-Dis-
kussion lieferte dem Prozess der Verbetrieblichung von Weiterbildung eine
Reihe weiterer Argumente. Die damaligen Anstze der Bildungs1konomie
und -planung, besonders die der Flexibilittsforschung in den 70er-Jahren
mit dem Hinweis auf Unschrfen zwischen Bildungsabschlssen und Be-
schftigungsm1glichkeiten hatte die Notwendigkeit der Flexibilisierung be-
ruflicher Bildung als Strategie der Anpassung von Qualifikationen an nur be-
grenzt prognostizierbare technisch-1konomische Entwicklungen im Beschf-
tigungssystem unterstrichen. Der Begriff der Flexibilitt bte in der arbeits-
markt-, bildungspolitischen ebenso wie in der berufs- und erwachsenenpda-
gogischen Diskussion eine starke Faszination aus. Die derzeit hufig kursie-
renden Begriffe wie „Entinstitutionalisierung“, „Entberuflichung“ und „Ent-
spezialisierung der Erstausbildung“ (vgl. Beck/Brater/Daheim 1980, S. 102ff.)
begannen von nun an ihren Umlauf. Mit dem bildungs1konomischen Flexi-
bilittsansatz und berufssoziologischen Forschungsergebnissen (ebd.) traf
sich die bis dahin bereits geußerte berufspdagogische Skepsis am traditio-
nellen Berufskonzept mit der Fragwrdigkeit der „Dauerberufe“ (Spranger
1950, zit. n. Abel 1963, S. 3) oder dem Verweis auf die „Dynamisierung der
beruflichen Inhalte und Grenzen“ (Abel 1963, S. 180).
Das Interesse an einer weitgehend elastischen und selbstverwalteten Wei-
terbildung von Beschftigten stand aber im Widerspruch zu den im Kontext
der Bildungsreformra angestrebten Verrechtlichung, Institutionalisierung
und Systematisierung der Planung von Weiterbildung und geriet zunehmend
unter Legitimationsdruck. Die damaligen empirischen Untersuchungen, die
die betriebliche Weiterbildung an den vom Deutschen Bildungsrat (1970) in
seinem Strukturplan formulierten Anforderungen maßen, konnten aus dieser
Perspektive auf eine Reihe von Defiziten in der betrieblichen Weiterbildung
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hinweisen. Fehlende Regulierung und Verbindlichkeit zur Einhaltung von er-
wachsenenpdagogischen Standards, Planungsdefizite, ungleiche Verteilung
von Weiterbildungschancen geh1rten zu den zentralen Kritikpunkten in der
Diskussion um die betriebliche Weiterbildung (vgl. BMBW 1990). Das Feh-
len lngerfristiger Planung und die institutionellen Defizite in der betriebli-
cher Weiterbildung wurden bereits in den 70er-Jahren nicht mehr nur mit
Schlagworten wie Flexibilittsbedarf und Praxisnhe zu legitimieren versucht,
sondern zunehmend wurden auch pdagogische Standpunkte bemht, nach
denen Pers1nlichkeitsentfaltung der Arbeitskrften am ehesten in nicht-insti-
tutionalisierten, eng mit der Arbeit verzahnten Lernprozessen erfolgen kann.
Bei der Abwehr von Kritik an der Konzeptionslosigkeit betrieblicher Weiter-
bildung wurde auch die damalige, kritische Entschulungsdebatte argumenta-
tiv funktionalisiert. So heißt es beispielsweise bei Arlt (1978): „Eine besonde-
re Bedeutung kommt in der EB der Wirtschaft der arbeitsintegrierten Bil-
dung zu, d.h. Wissens-, K1nnens- und Verhaltensvernderungen im Arbeits-
prozess […]. Darauf haben gleicherweise Pestalozzi wie Marx […], die Ar-
beitspdagogen in den Zwanzigerjahren […] hingewiesen“ (ebd., S. 703).
Und weiter: „Man sollte dem, was oft geringschtzig als ‚en passant-Lehre
bezeichnet wird, den ihm zukommenden Wert beimessen. Die Bedeutung
des arbeitsintegrierten Lernens wrdigen Illich, Korczak, von Hentig und
Blankertz in ihrer kritischen Auseinandersetzung mit der Schulbildung“
(ebd., S. 704). Das, worauf Arlt (1970) immer wieder insistiert hat, nmlich
die Anerkennung von Arbeitsprozessen als Bildungsprozesse (vgl. 1970, S.
41), hat sich einige Jahre spter in der weiterbildungspolitischen und –wis-
senschaftlichen Diskussion durchgesetzt. Mit den Forderungen, den Begriff
der betrieblichen Weiterbildung nicht mehr nur auf organisiertes Lernen zu
reduzieren, sondern um nicht-institutionelles Lernen am Arbeitsplatz zu er-
gnzen, wurde Betrieben als Weiterbildungsorte eine zustzliche Legitimation
verschafft, da sie diejenigen Sttten sind, an denen Lernen bei der Arbeit am
ehesten, ‚wirklichkeitsnah und ‚bedarfsgerecht vollzogen werden k1nne.
Sptestens seit der Mitte der 80er-Jahre von der damaligen konservativ-li-
beralen Regierung und von Arbeitgeberverbnden ins Leben gerufenen ‚Qua-
lifizierungsoffensive haben der Betrieb als Weiterbildungsort und der Ar-
beitsplatz als Lernort den Mittelpunkt der berufsbildungspolitischen Bhne
betreten. (Ideologie-)Kritische Stimmen, die in der betrieblichen Weiterbil-
dung ein Instrument kapitalistischer Herrschaftssicherung (vgl. Axmacher
1974), ein Medium zur Herstellung von „Leistung und Loyalitt“ (Schmitz
1979) oder der „sozialen Pazifizierung“ (Wittwer 1982) sahen, waren bald ge-
genber denjenigen in der Erwachsenen- und Berufspdagogik, die den Be-
trieb als eine ‚lernende Organisation, oder eine ‚humanistische Lernkultur
umschrieben, in der Minderheit.
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6. Schluss
Ausgangspunkt dieser Abhandlung war die Sberlegung, dass es sich bei der
in den letzten Jahren offensichtlich gewordenen „Verbetrieblichung von Wei-
terbildung“ (Khnlein 1997), d.h. dem „steigenden Einfluss der Betriebe auf
Inhalte und Gestaltung der beruflichen Weiterbildung sowie – komplementr
– […] [dem; K.B.] Rckgang staatlicher Regulierungsversuche“ (ebd., S. 267)
um einen kontinuierlichen sozialhistorischen Prozess handelt, in dessen Ver-
lauf sich der Betrieb als Weiterbildungsort mehr und mehr durchgesetzt hat.
Anhand einzelner Bausteine aus Theorie und Praxis – vor der Zeit der inten-
siveren Diskussion um die betriebliche Weiterbildung seit den 80er-Jahren –
sollte diese Sberlegung gesttzt werden.
Abgesehen davon, dass die seit den 90er-Jahren in der Erwachsenen- und
Berufspdagogik konstruierte Betriebs- und Weiterbildungsrealitt empi-
risch, genauer: industriesoziologisch, nicht immer hinlnglich belegt wird
(vgl. Kuper 1997, S. 137), und dass der Hinweis auf einen vermeintlichen ‚an-
thropozentrischen Paradigmenwechsel im industriellen Management durch
die historisch nachweisbare Tatsache (vgl. Krell 1994), dass es in Betrieben
immer Kmpfe und Sorgen um das ‚Wohl bzw. die Gunst der Arbeiter gege-
ben hat, ernchtert werden kann – einerseits – aber: ohne die dringende Not-
wendigkeit einer erziehungswissenschaftlichen Einmischung in die betriebli-
che Weiterbildung relativieren zu wollen – andererseits –, war diese Hinwen-
dung zum Betrieb in der theoretischen Weiterbildungsdiskussion zunchst
nichts anderes als ein Zugestndnis an die historisch kontinuierliche Durch-
setzung des Betriebs als Weiterbildungsort und seiner Dominanz in der Wei-
terbildungslandschaft, und zwar ohne dass Betriebe ihrerseits die lang geheg-
te Autonomie in der betrieblichen Weiterbildung aufgeben mussten.
Mit diesem Zugestndnis aber haben die Erwachsenen- und Berufspda-
gogik gleichzeitig ein Stck weit Verantwortung fr die betriebliche Weiter-
bildungspolitik bernommen und damit trotz der betrieblichen Reduzierung
des externen Kontrollzugriffs zur ‚Ver1ffentlichung betrieblicher Weiterbil-
dung beigetragen. Eine strker realittsnahe Forschung und auf dieser Basis
konzipierte Theorieanstze und nicht zuletzt eine zu intensivierende histori-
sche betriebliche Weiterbildungsforschung k1nnen hierzu knftig weitere
Deutungshilfen geben.
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